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Abstract 
 
The objectives of this research were to develop and validate the proposed structural 
equation model of team effectiveness, then estimate the direct and indirect effect of variables 
on team effectiveness. Data were collected from the organizations which have been awarded 
the Thailand Quality Award. Simple random sampling got 415 samples from 5 organizations, 
including: (1) Thai Acrylic Fibre Company Limited, (2) Counterservice Company Limited,  
(3) Queen Sirikit National Institute of Child Health, (4) Maemoh Power Plant Electricity 
Generating Authority of Thailand and (5) CPF (Thailand) Public Company Limited: Poultry 
Processing Business Saraburi. The instrument used for collecting the data was a set of five-
level rating scales questionnaires, where Cronbach’s alpha coefficient was equal to .836 - 
.992. Structural Equation Model analyses were performed using AMOS. The research 
findings showed that the proposed structural equation model of team effectiveness fit quite 
well with the empirical data set (χ2 = 86.920, df = 69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, 
CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025). In addition, teamwork values had a 
direct effect on leadership, leadership had a direct effect on team composition and team 
composition had a direct effect on team effectiveness, at the .01 level of statistical 
significance. The direct effects are equal to .924, .803 and 1.508 respectively. Additionally, 
teamwork values had an indirect effect on team effectiveness through leadership and team 
composition, with an indirect effect equal to .792. The predictor variables: teamwork values, 
leadership and team composition, accounted for the variance in team effectiveness of 79 
percent. 
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การพัฒนาโมเดลทีมที่มีประสิทธิผลจากองค์การท่ีได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ1 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างทีมที่มี
ประสิทธิผลและประมาณค่าขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของค่านิยมในการทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา 
และองค์ประกอบของทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม เก็บข้อมูลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ
ด้วยการสุ่มแบบง่าย ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 415 ชุด จาก 5 องค์การ ประกอบด้วย (1) บริษัท ไทยอคริลิค ไฟ
เบอร์ จํากัด (2) บริษัท เคาน์เตอร์เซอร์วิส จํากัด (3) สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี (4) โรงไฟฟ้าแม่
เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ (5) บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ธุรกิจแปรรูป
เน้ือไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นอยู่
ระหว่าง .836 - .992  และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วย AMOS ผลการวิจัยพบว่า โมเดล
สมการโครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2 = 86.920, df = 
69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้นํา ภาวะผู้นํามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของ
ทีม และองค์ประกอบของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .924, .803 และ 1.508 ตามลําดับ และค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทั้งภาวะผู้นําและองค์ประกอบของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ .792 โดย
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา และองค์ประกอบของทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 
 
คําสําคัญ: โมเดลสมการโครงสร้าง ทีมที่มีประสิทธิผล ค่านิยมในการทํางาน องค์ประกอบของทีม 
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บทนํา 
การศึกษาเก่ียวกับทีมภายในองค์การได้รับ
ความสนใจเพิ่มขึ้นอย่างมากจากอดีตถึงปัจจุบัน 
ทั้งน้ีเพราะ การทํางานเป็นทีมสามารถช่วยสร้าง
ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การให้กับ
พนักงานได้ (Stewart and Barrick, 2000) และทีม
สามารถสร้างความสําเร็จได้มากกว่าการทํางานของ
บุคคลโดยลําพัง (Ray and Bronstein, 1995) โดย
ทีมช่วยให้สามารถทําการตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ
มากกว่าทําโดยคนใดคนหน่ึง (Manz and Sims, 
1993) และทีมสามารถขยายทักษะและประสบการณ์
ในการแก้ปัญหาเพ่ิมมากขึ้น  (Kernaghan and 
Cooke, 1990; Mennecke and Bradley, 1998) 
ย่ิงไปกว่าน้ัน เมื่อทีมต้องดําเนินการต่อปัญหาใดๆ  
ก็ตาม สมาชิกภายในทีมจะมีการหาทางออกของ
ปัญหาร่วมกัน (Hick, 1998) ซึ่งทีมที่มีประสิทธิผล
ด้านการปฏิบัติงานสูงจะช่วยให้องค์การสามารถ
เจริญเติบโตภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขัน  
สูงได้ องค์การส่วนใหญ่จึงนํารูปแบบทีมทํางานมาใช้
เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมประสิทธิผลการทํางาน 
( Ancona, 1990; Orsburn, Moran, Musselwhite 
and Zenger, 1990) แต่ปัญหาที่ เกิดขึ้นคือไม่ใช่ 
ทุกองค์การที่จะประสบผลสําเร็จในการนําทีมเข้ามาใช้ 
ในบางครั้ งการทํ างาน เป็นที ม ยังไม่ ก่อให้ เกิด
ประสิทธิผลเท่าที่องค์การคาดหวัง ทั้งน้ี อาจเน่ือง 
มาจาก “พ้ืนฐาน (foundation)” ที่ถูกสร้างขึ้นมา
โดยแต่ละองค์การเอง (Hackman, 2002) บาง
องค์การมีการส่งเสริมและให้คุณค่าต่อทีมเป็นเช่น
ระบบทางสังคมรูปแบบหน่ึง แต่ในขณะที่บาง
องค์การอาจไม่ทําเช่นน้ัน จึงเป็นเหตุผลว่าทําไม    
บางทีมจึงไม่ประสบความสําเร็จ และอาจเป็นไปได้
ว่าส่วนหน่ึงของพ้ืนฐานดังกล่าวมาจากความเห็น
พ้องต้องกันของค่านิยมที่เหล่าสมาชิกภายในระบบ
สังคมน้ันร่วมกันแบ่งปัน (Katz and Kahn, 1966) 
ค่านิยมจึงเป็นสิ่งสําคัญของระบบสังคมและเป็น
พ้ืนฐานของการทําความเข้าใจเก่ียวกับปัจเจกบุคคล 
กลุ่ม และพฤติกรรมองค์การ การร่วมแบ่งปันค่านิยม
มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อทัศนคติในการทํางานเชิง
บวก (Balazs, 1990; Posner, 1992) รวมถึงเช่ือว่า
องค์การกําหนดค่านิยมโดยสะท้อนมาจากวัฒนธรรม
องค์การและผู้นํา (Trice and Beyer, 1993) ทําให้
เช่ือได้ว่าค่านิยมและผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อการ
ทํางานของทีม แต่องค์ประกอบทั้ง 2 มีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิผลของทีมผ่านปัจจัยองค์ประกอบของ
ที ม ตั ว ใดและอ ย่ าง ไร บ้ าง เป็ น สิ่ งที่ น่ าสน ใจ
ทําการศึกษา อีกทั้ง การศึกษากับองค์การท่ีได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: 
TQA) รวมถึงรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
(Thailand Quality Class: TQC) มีความเหมาะสม
อย่างย่ิงสําหรับทําการศึกษาถึงการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผลของทีม เน่ืองจากเป็นรางวัลที่แสดงถึง
มาตรฐานการบริหารจัดการขององค์การที่มีความ
เป็นเลิศในทุกด้านและมุ่งเน้นประสิทธิผลของการ
ทํางาน ซึ่งคําตอบที่ได้จากการศึกษาเหล่าน้ีจะช่วย
ให้องค์การทราบว่าจะต้องให้ความสําคัญต่อปัจจัย
ใดบ้างเพ่ือให้การทํางานของทีมเกิดประสิทธิผลและ
ควรมุ่งเน้นปัจจัยตัวใดเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลให้เพ่ิม
มากย่ิงขึ้น รวมถึงค่านิยมในการทํางานใดที่องค์การ
ควรปลูกฝังเพ่ือให้สมาชิกภายในทีมทํางานได้อย่างมี
ประสิท ธิผล  ซึ่ งนอกจากผลการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การโดยตรงแล้ว ในแง่มุมทาง
วิชาการก็เป็นการเพ่ิมองค์ความรู้ในเรื่องของทีม
ทํางานให้เพ่ิมมากขึ้น  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผล 
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รวมถึงประมาณค่าขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมของค่านิยมในการทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา 
และองค์ประกอบของทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
ทีม 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
การศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมถูกนําเสนอ
ในรูปแบบของโมเดลไว้อย่างหลากหลาย โดย
แตกต่างไปตามสิ่งที่ให้ความสําคัญ แต่โมเดลโดย
ส่ ว น ให ญ่ จ ะ มี จุ ด ที่ ค ล้ า ย ค ลึ ง กั น  น่ั น คื อ 
องค์ประกอบที่อยู่ภายในโมเดล ซึ่งการศึกษาคร้ังน้ี
ทําการทบทวนถึงโมเดลต่างๆ ที่มีปัจจัยส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมบางอย่างร่วมกัน โดยปัจจัยหลัก
ที่พบร่วมกัน  คือ  องค์ประกอบของทีม  ซึ่ งถูก
นําเสนอในหลายมิติ ทั้งที่มุ่งความสําคัญไปที่ปัจจัย
ภายในทีม เช่น วัตถุประสงค์ วิธีการ และเป้าหมาย
ของทีม ซึ่งเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานตามโมเดลของ 
Katzenbach แ ล ะ  Smith (1 9 9 3  quoted in 
Meuse, 2 009 : 7 -8 ) โค รงส ร้ า งขอ งที ม และ
ความสั ม พั น ธ์ภายในที ม  ที่ พบ ใน โม เดลของ 
Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-
11) และโมเดลของ Lencioni (2005 quoted in 
Meuse, 2009: 11-12) นอกจากนี้ ยั งพบว่าบาง
โมเดลนําเสนอปัจจัยที่ ครอบคลุมไปถึ งปัจจัย
ภายนอกทีมด้วย เช่น โมเดลของ Robbins (ร็อบบินส์, 
2548) และโม เดลของ  La Fasto และ  Larson 
(2001 quoted in Meuse, 2009: 9) ซึ่ งนําเสนอ
ถึงอิทธิพลที่ได้รับจากสภาพแวดล้อมภายนอกและ
การใช้ภาวะผู้นํา ซึ่งจากการทบทวนโมเดลต่างๆ ที่
นําเสนอปัจจัยอันส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม พบ
ปัจจัยที่เป็นแกนของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ต่างๆ ที่แต่ละโมเดลได้นําเสนอ น่ันคือ ค่านิยมใน
การทํางาน ภาวะผู้นํา และองค์ประกอบของทีม 
เริ่ ม ต้ น ที่ ค่ า นิ ย ม ใน ก ารทํ า งาน ซึ่ ง มี
ความสําคัญสําหรับการสร้างความเข้าใจและการ
ทํานายปฏิกิริยาตอบสนองด้านอารมณ์และผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในท่ีทํางาน ค่านิยมที่ เป็น
แกนกลางมีบทบาทสําคัญ ต่อความสําเร็จของ
องค์การ โดยสิ่งเหล่าน้ีมี อิทธิพลโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติตัวของพนักงานด้วยรูปแบบที่จะทําให้มั่นใจ
ว่าองค์การจะมีความอยู่รอดอย่างต่อเน่ือง และยัง
เป็นพ้ืนฐานของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน
ให้ ก ารทํ า งาน ราบ รื่ น  (Meglino, Ravlin, and 
Adkins, 1991) จากโมเดลความสอดคล้องทาง    
กลยุทธ์ของ Baker และ Gardner (1998) แสดงให้
เห็นว่า เมื่อค่านิยมที่เป็นแกนกลางมีความเสถียร
และมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบของทีม ก็จะ
ทําให้ทีมเกิดประสิทธิผล ซึ่งปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีม ได้แก่ เป้าหมายหรือทศิทางทางของทีม บทบาท 
ระ เบี ย บ วิ ธีป ฏิ บั ติ  แล ะค วาม สั ม พั น ธ์  โด ย
องค์ประกอบเหล่าน้ีอธิบายได้ด้วยโมเดล GRPI ของ 
Rubin, Plovnick แ ล ะ  Fry (1 9 7 7  quoted in 
Meuse, 2009: 6) อธิบายว่า เป้าหมายเป็นปัจจัย
เริ่มต้นในการทํางานของทีม เมื่อเป้าหมายของทีม
ชัดเจน  การกําหนดบทบาทจึงมีความชัดเจน 
กระบวนการทํางานและระเบียบวิธีปฏิบัติรองรับต่อ
บทบาทและห น้ าที่  ส่ งผล ให้ ไม่ มี ปัญ หาด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีม การทํางานของทีม
จึงมีประสิทธิผล แต่ทีมทํางานภายใต้บริบทของ
องค์การ สภาพแวดล้อมของทีมจึงมีผลต่อการ
ทํางานเช่นกัน Shonk (1982: 8) จึงได้เสนอปัจจัย
เพ่ิ ม เติมจากโม เดล  GRPI น่ั นคือ  อิท ธิพลจาก
สภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทีมต้องมีปฏิสัมพันธ์
ด้วย และการใช้ภาวะผู้ นําที่ เข้ามาเก่ียวข้องใน
กระบวนการทํางานของทีม ซึ่งภาวะผู้นําถือเป็น
ปัจจัยสําคัญตัวหน่ึงที่มีผลต่อทั้งการทํางานและ
ประสิท ธิผลของทีม จากงานวิจัยของ Dionne, 
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Yammarino, Atwater แ ล ะ  Spangler (2 0 0 4 ) 
พบว่าการใช้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือจูงใจ
สมาชิกทีมทั้ งด้านค่าตอบแทนและกระตุ้นทาง
ความคิด สามารถส่งอิทธิพลต่อการทํางานของทีม
ผ่านกระบวนการของทีมได้ในด้านหลายๆ ด้าน ผู้นํา
ที่จะทําให้ทีมประสบผลสําเร็จต้องมีความเหมาะสม
ทั้งพฤติกรรมและลักษณะส่วนบุคคล ใช้อํานาจอย่าง
เหมาะสมและมีความสามารถในการจูงใจ (Chung 
and Magginson, 1981: 282)  
ดังน้ัน จึงเห็นได้ว่าค่านิยมในการทํางาน 
องค์ประกอบของทีม และภาวะผู้นํา เป็นปัจจัยหลัก
ที่มีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกัน และภายในปัจจัย
เหล่าน้ี ยังประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ อีกจํานวนหน่ึง 
ซึ่งเกิดจากการประมวลและจัดกลุ่มปัจจัยที่ได้จาก
โมเดลของทีมที่มีประสิทธิผลต่างๆ โดยสามารถสรุป
ได้ดังตาราง 1 
 
 
 
เมื่อได้ทําการประมวลและจัดกลุ่มปัจจัย
จากโมเดลต่างๆ ใหม่ให้สอดคล้องกัน จึงได้เป็นตัว
แปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยตัวแปรหลักที่
ทําการศึกษา คือ ค่านิยมในการทํางาน ซึ่งเน้นที่
เก่ียวข้องกับการทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา และ
องค์ประกอบของทีม ปัจจัยทั้ง 3 น้ีทําหน้าที่เป็นตัว
แปรแฝงของโมเดลการศึกษา และเป็นตัวแปรที่จะ
ส่งอิทธิพลไปยังตัวแปรแฝงประสิทธิผลของทีม โดย
ความสัมพันธ์ที่ทดสอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมกับประสิทธิผลของทีม 
มีความสัมพันธ์ผ่านองค์ประกอบของทีมด้านต่างๆ 
หรือผ่านการใช้ภาวะผู้นํา หรือค่านิยมในการทํางาน
เป็นทีมส่งอิทธิพลโดยตรงไปยังประสิทธิผลของทีม 
รวม ถึ งก าร ใ ช้ ภ าวะผู้ นํ ามี ค วาม สั ม พั น ธ์ ต่ อ
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ประสิทธิผลของทีมผ่านองค์ประกอบของทีมด้าน
ต่างๆ หรือไม่ ซึ่งประเด็นที่ต้องให้ความสําคัญคือ
ค่านิยมในการทํางานของทีมและองค์ประกอบของ
ทีมตัวใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม สําหรับ
ค่านิยมในการทํางานที่เก่ียวข้องกับทีม ผู้วิจัยได้ใช้
แนวทางการศึกษาของ Matić (2008) ซึ่ งสรุป
ค่านิยมในการทํางานจากมิติทางวัฒนธรรมของ 
Hostede (1980 quoted in Matić, 2008: 96) 
รวมถึงค่านิยมเพ่ิมเติมจากแบบสํารวจค่านิยมฉบับ 
08 ซึ่ งเป็นฉบับใหม่ของ Hofstede (Hofstede, 
Hofstede, and Minkov, 2010) และค่านิยมใน
การทํ างาน เป็ นที ม ต ามแนวคิ ดขอ ง  Woods 
(Woods and Cortada, 1996; Woods, 1997: 
10-22) รวมค่านิยมที่ใช้ในการศึกษาจํานวนทั้งสิ้น 
22 ค่านิยม และในส่วนของภาวะผู้นําประยุกต์ใช้ตัว
แปรจากโมเดลกระบวนการภาวะผู้นําของ Chung 
และ Magginson (1981: 282) และแนวคิดของ 
Shonk (1982) สําหรับตัวแปรภายในองค์ประกอบ
ของทีมและประสิทธิผลของทีมได้จากการประมวล
โม เดลขอ งที ม ที่ มี ป ระสิ ท ธิผ ล ต่ างๆ  พ ร้ อ ม
ประยุกต์ใช้แบบวัดของ Dave Francis และ Don 
Young (1992 อ้างถึงใน เจิมจันทน์ ทองวิวัฒน์ และ
ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531: 17-27) ดังน้ัน 
จึงสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดัง
ภาพประกอบ 1 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. โม เด ล ส ม ก า ร โค ร งส ร้ า ง ที ม ที่ มี
ประสิทธิผลของงานวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 
2. ปัจจัยค่านิยมในการทํางานเป็นทีม 
ปัจจัยภาวะผู้นํา และปัจจัยองค์ประกอบของทีม มี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม 
3. ปัจจัยค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน
ปัจจัยภาวะผู้นําและปัจจัยองค์ประกอบของทีม 
4 ปัจจัยภาวะผู้นํามีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีม โดยผ่านปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีม 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
การศึกษาครั้งน้ีต้องการนําเสนอโมเดลของ
ทีมที่มีประสิทธิผลเพ่ือเป็นกรอบสําหรับพัฒนา
ความสามารถของทีมในองค์การทั่วไป โดยดําเนิน
วิธีการวิจัย ดังน้ี 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
หน่วยของข้อมูลทั้งหมดที่ต้องการศึกษา
ครั้งน้ี คือ พนักงาน ซึ่งมีการทํางานรูปแบบทีม
ทํางานภายในหน่วยงาน โดยมีขอบเขตประชากร 
คือ ทําการศึกษาในองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) และ
รางวัลการบริห ารสู่ ค วาม เป็น เลิ ศ  (Thailand 
Quality Class: TQC) องค์ ก ารที่ ไ ด้ รับ รางวัลฯ 
ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2545 ถึงปี พ.ศ. 2556 มีจํานวนทั้งสิ้น 
49 องค์การ กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการ
คํานวณด้วยสูตรไม่ทราบประชากร (ธานินทร์ ศิลป์
จารุ, 2555: 46) สุ่มตัวอย่าง 50 % ที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95 % ยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนจากการ
สุ่มตัวอย่างได้ 5 % ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่คํานวณ
เท่ ากับ  384 ตัวอย่าง ใช้ วิ ธีการสุ่ มแบบหลาย
ขั้นตอน (multi - stage sampling) โดยแบ่งกลุ่ม
องค์การออกเป็น 5 ประเภท  คือ องค์การด้าน
อุตสาหกรรมเคมี-สังเคราะห์ ด้านสุขภาพ ด้านการ
บริการ ด้าน อุตสาหกรรมพลั งงาน   และด้าน
อุตสาหกรรมอาหาร และสุ่มแบบง่ายโดยวิธีการ   
จับฉลาก (simple random sampling) จากองค์การ 
ในแต่ละประเภทให้ได้ช่ือองค์การจํานวน 5 องค์การ 
คือ 1.บริษัท ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จํากัด 2.บริษัท 
เคาน์เตอร์เซอร์วิส จํากัด 3.สถาบันสุขภาพเด็ก
แห่งชาติมหาราชินี 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ 5.บริษัท กรุงเทพ
โปรด๊ิวส จํากัด (มหาชน ) หรือ บริษัท  ซี พี เอฟ 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเน้ือไก่
และอาหารแปรรูป (สระบุรี) ในแต่ละองค์การเก็บ
ข้อมูลจากพนักงงานรวมเก็บข้อมูลจริงได้ตัวอย่าง
ทั้งสิ้น 415 ตัวอย่าง 
 
 
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
เก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม ซึ่งพัฒนาตาม
กระบวนการ คือ ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง กําหนดนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการพร้อม
กําหนดตัวช้ีวัดให้สอดคล้องกับนิยาม และสร้างข้อ
คํ า ถ าม เ พ่ื อ ใ ห้ ไ ด้ คํ า ต อ บ ต าม ตั ว ช้ี วั ด  โด ย
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า      
5 ระดับ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล 
(2) ค่านิยมในการทํางานเป็นทีม ประยุกต์จากแบบ
วัด IBM survey ของ Hofstede (1980 cited in 
Matić, 2008; Hofstede, Hofstede, and Minkov, 
2010) และ (3) องค์ประกอบของทีม ภาวะผู้นํา 
และประสิทธิผลของทีม ประยุกต์จากแนวคิดของ 
Shonk (1982) และแบบวัดของ Dave Francis 
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และ  Don Young (1992 อ้างถึ งใน  เจิมจันทน์   
ทองวิวัฒน์ และปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531: 
17-27) ตรวจสอบความตรงด้วยดัชนีความตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity Index: CVI) พัฒนาโดย 
Waltz และ Bausell (1981 quoted in Polit and 
Beck, 2006: 489-497) พิจารณาด้วยผู้เช่ียวชาญ  
3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากับ 0.99 
วัดความคงที่ภายใน (Internal Consistency) ด้วย
ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่น แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient of alpha) โ ด ย มี ค่ า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นแยกตามปัจจัยได้ดังน้ี คือ 
ค่านิยมในการทํางานเท่ากับ 0.968 ภาวะผู้ นํา
เท่ากับ 0.836 องค์ประกอบของทีมเท่ากับ 0.992 
และประสิทธิผลของทีมเท่ากับ 0.947 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผลการ วิ เคราะห์ ข้ อมู ลที่ สํ าคัญ  แ บ่ ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิ ง คิดเป็นร้อยละ 
65.78 มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 50 ปี คิดเป็นร้อย 
64.10 มีระยะเวลาการทํางานอยู่ในช่วง 0 - 5 ปี คิด
เป็นร้อย 30.12 รองลงมาคือ มีระยะเวลาการ
ทํางานอยู่ในช่วง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อย 21.45 ซึ่ง
เป็น  2 ช่วงระยะเวลาที่ มีกลุ่ม ตัวอย่างจํานวน
ใกล้เคียงกัน และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
เป็นร้อย 56.63 
ส่วนที่ 2 วิ เค ราะห์ อ งค์ ป ระกอบ เชิ ง
สํารวจ เพ่ือจัดกลุ่มความสัมพันธ์ของตัวแปรค่านิยม
ในการทํ างานเป็นทีมทั้ ง 22 ตัว โดยพิจารณา
ข้อตกลงของการวิเคราะห์ พบว่า เป็นไปตามเง่ือนไข 
คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ Pearson ของตัว
แปรทุกคู่มีค่ามากกว่า 3 ค่าดัชนี KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) เท่ากับ .960 ซึ่งเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามี
ค ว าม เห ม าะส ม ดี ม าก ที่ จ ะ นํ าม า วิ เค ร าะ ห์
องค์ประกอบ และผลการทดสอบสถิติ Bartlett's 
Test of Sphericity พ บ ว่ า  ตั ว แ ป ร ต่ า ง ๆ  มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และค่า
ความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบท่ีสกัดได้
รวมกันมีค่ามากกว่าร้อยละ 60 คือ 60.31 เป็นไป
ตามข้อตกลงของการวิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการ
วิเคราะห์พบว่า สามารถจัดองค์ประกอบค่านิยม   
ในการทํ างาน เป็นที ม ได้  3 องค์ประกอบ  คือ       
(1) กํ าหนด ช่ือ ว่ าค่ า นิ ยม ด้ านความสั ม พั น ธ์ 
ประกอบด้วย การบริหารความสัมพันธ์ การให้
คําปรึกษา ความร่วมมือในการทํางาน ความเป็น
หน่ึงเดียว ความเท่าเทียม การส่ือสารที่จริงใจ งานมี
ความ น่าสนใจ  การถ่อมตน  และการยอม รับ        
(2) กํ า ห น ด ช่ื อ ว่ า ค่ า นิ ย ม ด้ า น ก า รทํ า ง า น 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความใส่ใจขององค์การ 
ความก้าวหน้า การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จําเป็น 
คุณภาพชีวิต การตัดสินใจร่วมกัน ความตึงเครียด 
และงานมีความมั่นคง และ (3) กําหนดช่ือว่าค่านิยม
สู่ความสําเร็จ ประกอบด้วย ความมุ่งมั่น การให้
ความสําคัญต่อกระบวนการทํางาน ความเคร่งครัด
ต่อกฎระเบียบ  การเรียนรู้ป ระสบการณ์ จาก
ความสําเร็จและความล้มเหลว และความอิสระใน
การทํางาน 
ส่วนที่ 3 วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ต ร ง เชิ ง
โครงสร้างของโมเดลการวัด  เพ่ื อตรวจสอบ
ความสามารถในการวัดของชุดของตัวแปรเชิงสังเกต
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน ซึ่งมีทั้งสิ้น 4 
โมเดล คือ (1) โมเดลการวัดค่านิยมในการทํางาน
เป็นทีม โดยทําการวิเคราะห์ 2 อันดับ ประกอบด้วย 
อันดับที่ 1 ทําการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงสังเกตทั้งหมด 
22 ตัวแปร แบ่งออกเป็น  3 องค์ประกอบ  คือ 
ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ จํานวน 9 ตัวแปร ค่านิยม
ด้านการทํางาน จํานวน 8 ตัวแปร และค่านิยมสู่
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ความสําเร็จ จํานวน 5 ตัวแปร และอันดับที่ 2 ทํา
การวิเคราะห์ได้ ว่าตัวแปรแฝงด้านค่านิยมการ
ทํางาน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ  ค่านิยมด้าน
ความสัมพันธ์ ค่านิยมด้านการทํางาน และค่านิยม  
สู่ความสําเร็จ (2) โมเดลการวัดองค์ประกอบของทีม 
ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 ระดับ 
ประกอบด้วย อันดับที่ 1 ทําการวิเคราะห์ตัวแปรเชิง
สั ง เก ตทั้ งห มด  30 ตั วแป ร  แ บ่ งออก เป็ น  5 
องค์ประกอบ  คือ  อิท ธิพลจากสภาพแวดล้อม 
จํานวน 4 ตัวแปร การกําหนดทิศทางการทํางาน 
จํานวน 6 ตัวแปร การจัดทีม จํานวน 5 ตัวแปร 
กระบวนการทํ างาน  จํานวน  10 ตัวแปร และ
ความสัมพันธ์ จํานวน 5 ตัวแปร  และอันดับที่ 2 ทํา
การวิเคราะห์ได้ว่าตัวแปรแฝงด้านองค์ประกอบของ
ทีมประกอบด้วย  5 ตัวแปร คือ   อิท ธิพลจาก
สภาพแวดล้อม การกําหนดทิศทางการทํางาน การ
จัดทีม กระบวนการทํางาน  และความสัมพันธ์     
(3) โมเดลการวัดภาวะผู้นํา ตัวแปรแฝงด้านภาวะ
ผู้นํา ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสังเกต 5 ตัวแปร คือ 
ความเหมาะสมของผู้นํา ความยืดหยุ่น การทําหน้าที่
เป็น ตัวแทน  การควบคุม  และการจู งใจ  และ       
(4) โมเดลการวัดประสิทธิผลของทีม ตัวแปรแฝง
ด้านประสิทธิผลของทีม ประกอบด้วยตัวแปรเชิง
สังเกต 3 ตัวแปร คือ ผลงาน พัฒนาการ และการ
เติบโต 
ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ใ ช้ วิ ธี ก า ร วิ เค ร า ะ ห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดล
ทั้ ง 4 มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยค่าสถิติแสดงความสอดคล้องกลมกลืน
ของโมเดลดังแสดงในตาราง 2 
 
 
 
 
 
สรุปผลทดสอบทางสถิติความสอดคล้อง
กลมกลืนของโม เดลการวัดของทุก โมเดล  ค่ า       
ไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (Chi-square/df) มีค่าน้อยกว่า 
2 ค่ า  p-value มี เพียง 2 โม เดลที่ น้ อยกว่า .05 
เน่ืองจากเป็นโมเดลที่มีตัวแปรจํานวนมาก ค่าดัชนี
วัดระดับความสอดคล้อง GFI CFI NFI มากกว่า .90 
และดัชนีความคลาดเคลื่อน RMSEA น้อยกว่า .08 
สถิติทุกค่าบ่งช้ีถึงความสอดคล้องกลมกลืนอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ความตรงของโมเดล
สมการโครงสร้าง เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนระหว่างโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์และประมาณค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร
ต่างๆ ภายในโมเดล ผลการวิเคราะห์ภายหลังปรับ
โม เดลพบ ว่า  โม เดลที มที่ มี ป ระสิ ท ธิผลตาม
สมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ที่ระดับนัยสําคัญ .05 (χ2 = 86.920, df = 
69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = 
.997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 
พิ จารณ าแยกองค์ประกอบพบว่า  ปั จจัยของ
องค์ประกอบค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีค่านิยม
ด้านความสัมพันธ์เป็นปัจจัยสําคัญที่สุด ซึ่งมีค่า
นํ้าหนักปัจจัยเท่ากับ .922 สําหรับภาวะผู้นํามีการ
เป็นตัวแทนและการจูงใจของผู้นําเป็นปัจจัยสําคัญ
ที่สุด โดยค่านํ้าหนักปัจจัยเท่ากันคือ .798 สําหรับ
องค์ประกอบของทีม มีกระบวนการทํางานของทีม
เป็นปัจจัยสําคัญที่สุด มีค่านํ้าหนักปัจจัยเท่ากับ 
.935 และสําหรับประสิท ธิผลของทีม  มี ปัจจัย
พัฒนาการของกระบวนการเป็นปัจจัยสําคัญที่สุด   
มีค่านํ้าหนักปัจจัยเท่ากับ .932  
สําหรับอิทธิพลระหว่างปัจจัยภายในโมเดล 
พิจารณาอิทธิพลทางตรงพบว่า ค่านิยมในการ
ทํางานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้นํา โดยมี
สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ .924 
ภาวะผู้นํามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม 
โดยมีสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากับ 
.803 และองค์ป ระกอบของที มมี อิท ธิพล ต่อ
ประสิทธิผลของทีม โดยมีสัมประสิทธ์ิความถดถอย
มาตรฐานเท่ากับ  1.508 เมื่อพิจารณาอิทธิพล
ทางอ้อมพบว่า ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน
ปัจจัยภาวะผู้นําและปัจจัยองค์ประกอบของทีม มี
ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ .792 โดยค่านิยมในการ
ทํางานเป็นทีมร่วมกับภาวะผู้นําและองค์ประกอบ
ของทีมสามารถทํานายความผันแปรของประสิทธิผล
ของทีมได้ถึงร้อยละ 79 ซึ่งรายละเอียดค่าทางสถิติ
และโมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผล 
แสดงในภาพประกอบ 2 และตาราง 3 และตาราง 4 
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ภาวะผู้นํา
d1
d1
d1
ความสัมพันธ์
การทํางาน
ความสําเร็จ
ความเหมาะสม ความยืดหยุ่น การเป็นตัวแทน การควบคุม การจูงใจ 
ผลงาน 
พัฒนาการ 
การเติบโต 
สภาพแวดล้อม ทิศทางการทํางาน
ค่านิยม
การทํางาน
ประสิทธิผล
ของทีม
องค์ประกอบ
ของทีม
e1 
e2 
e3 
e4 e5 e6 e7 e8 
r1
r2
r3
e9 e10 
การจัดทีม กระบวนการ ความสัมพันธ์ 
e11 e12 e13 
ภาพประกอบ 2 โมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มีประสทิธิผล 
หมายเหตุ: หมายถึง ตัวแปรมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 หมายถึง ตัวแปรไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 
 12  |  วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2558 ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No. 2 July 2015       ISSN 1686-1442 
วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีท่ี 21  ฉบบัท่ี 2  กรกฎาคม 2558   ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  |  13 
สรุปและอภิปรายผล 
โม เด ล สม ก าร โค รงส ร้ า งข อ งที ม ที่ มี
ประสิท ธิผลตามสมมติฐานมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่ งเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ี 1 โดยปัจจัยค่านิยมในการทํางานเป็น
ทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้นํา ปัจจัยภาวะผู้นํามี
อิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีม และปัจจัย
องค์ประกอบของทีมเป็นเพียงปัจจัยเดียวที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม สมมติฐานที่ 2 จึงถูก
ปฏิเสธ และปัจจัยค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่าน
ปัจจัยภาวะผู้นําและปัจจัยองค์ประกอบของทีม
ตามลําดับ  ซึ่ งเป็นไปตามสมมติฐานที่  3 และ
สมมติฐานท่ี 4 ซึ่งจากข้อค้นพบที่ได้ผู้วิจัยสามารถ
อภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี 
1. ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพล
โดยตรงต่อภาวะผู้นําอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ น่ัน
คือ ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ ค่านิยมด้านการ
ทํางาน และค่านิยมสู่ความสําเร็จ มีอิทธิพลต่อความ
ผันแปรของภาวะผู้นําถึงร้อยละ 85 โดยเฉพาะอย่าง
ย่ิงค่านิยมด้านความสัมพันธ์ ซึ่งมีบทบาทสําคัญที่สุด
ในปัจจัยค่านิยมในการทํางานเป็นทีมสอดคล้องกับ
ผลการวิจั ยของเทพฤท ธ์ิ  วิชญ สิ ริ  (2548 ) ที่
ทําการศึกษาพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากค่านิยมใน
การทํางาน พฤติกรรมที่พบล้วนสะท้อนถึงค่านิยม
ด้านความสัมพันธ์ การอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม และการ
รักษาความสัมพันธ์อันดีภายในกลุ่ม รวมถึงพฤติ
ก ร รม ก ารบ ริ ห ารแ ล ะค ว าม เป็ น ผู้ นํ า  แ ล ะ
องค์ประกอบที่รับอิทธิพลมากที่สุดของปัจจัยภาวะ
ผู้ นํ า คือ การทําหน้าที่ ตัวแทนของผู้ นํ าในการ
ป ระสาน งาน  ประสานป ระ โยช น์  ป ระสาน
ความสัมพันธ์ของทีม และการจูงใจของผู้นํา ซึ่งเป็น
องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างความสัมพันธ์
อันดีภายในทีมเช่นเดียวกัน แต่ในทางตรงกันข้าม 
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมกลับไม่ส่งอิทธิพล
โดยตรงต่อองค์ประกอบของทีม น่ันแสดงให้เห็นว่า
ถึงแม้สมาชิกทีมจะมีค่านิยมในการทํางานร่วมกัน
บางอย่าง แต่ก็ไม่สามารถเปล่ียนแปลงองค์ประกอบ
ของทีมได้  ซึ่ งผู้ที่ มี อํานาจในการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบของทีมคือผู้นํา 
2. ภ า ว ะ ผู้ นํ า มี อิ ท ธิ พ ล โด ย ต ร ง ต่ อ
องค์ประกอบของทีมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ น่ัน
คือ การทําหน้าที่ตัวแทนของผู้นํา การจูงใจ ความ
เหมาะสม ความยืดหยุ่น และการควบคุมของผู้นํา มี
อิทธิพลต่อความผันแปรของปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีมถึงร้อยละ 96 โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์ประกอบ
ด้ าน ก ระบ วนก าร  ซึ่ ง เป็ น อ งค์ ป ระกอบที่ มี
ความสําคัญที่สุดของปัจจัยองค์ประกอบของทีม 
สอดคล้องกับงาน วิจัยของ Dionne และคณะ 
(2004) ที่พบว่ารูปแบบภาวะผู้ นํ ามี อิท ธิพลต่อ
กระบวนการทํางาน ทั้งด้านการทํางานร่วมกัน การ
สื่อสาร และการบริหารความขัดแย้งในการทํางาน
ของทีม และจากงานวิจัยของ Pearce และ Herbik 
(2004) ที่ ช้ี ว่าการใช้ภาวะผู้ นํ าของหัวหน้าทีม
สามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
สมาชิกทีมได้ และการกําหนดขนาดของทีมที่ไม่
เหมาะสมสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมในทางลบของ
สมาชิกทีม ยืนยันถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
ที่มีต่อการจัดทีม ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญอันดับ
ที่สองรองจากกระบวนการทํางาน ดังน้ัน จึงเป็นที่
ชัดเจนว่าประสิทธิผลของทีมไม่เป็นผลโดยตรงจาก
การใช้ภาวะผู้นํา แต่เป็นผลมาจากการใช้ภาวะผู้นํา
ผ่านการควบคุมองค์ประกอบของทีม 
3. ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อองค์ประกอบของทีมผ่านภาวะผู้นําใน
ระดับค่อนข้างสูง น่ันคือ ค่านิยมในการทํางานเป็น
ทีมมีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําในการจัดองค์ประกอบ
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ของทีม จากโมเดลความสอดคล้องทางกลยุทธ์ (The 
Strategic Alignment Model) ขอ ง  Baker และ 
Gardner (1998) ที่เสนอว่าค่านิยมเป็นสิ่งที่มีความ
เส ถี ย รที่ สุ ด ข อ งอ งค์ ป ระก อบ ต่ า งๆ  และมี
ความสัมพันธ์ไปยังวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 
บทบาท วิธีปฏิบัติหรือกระบวนการทํางาน และ
ความสัมพันธ์ แต่ค่านิยมซึ่งเป็นความเช่ือรูปแบบ
หน่ึง หากขาดการส่งเสริมก็ยากท่ีจะหลอมรวมเป็น
หน่ึงเดียวได้ ดังน้ัน ผู้นําจึงมีสําคัญในการหล่อหลอม
ค่านิยม ดังเช่น งานวิจัยของ Mary Volz-Peacock 
(2006) ที่สรุปว่าความสามัคคีภายในทีม เกิดจาก
ค่ า นิ ยม ร่ วม และภ าวะผู้ นํ าที่ เ ก้ื อ ห นุ น  ผ่ าน
องค์ประกอบของทีม เช่น พันธกิจที่ชัดเจนและการ
สื่อสารที่เปิดเผย 
4. องค์ประกอบของทีมเป็นปัจจัยเดียวที่มี
อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม สอดคล้องกับ
โมเดลประสิทธิผลของทีมที่ทําการศึกษา 4 โมเดล 
อันประกอบด้วย (1) โมเดลองค์ประกอบพ้ืนฐานของ
ทีม โดย Katzenbach และ Smith (1993 quoted 
in Meuse, 2009: 7-8) (2) โม เดล  5 พลวัตของ
ความร่วมมือและการทํางานเป็นทีม โดย LaFasto 
และ Larson (2001 quoted in Meuse, 2009: 9) 
(3) โมเดล 5 ความผิดปกติในการทํางานของทีม โดย 
Lencioni (2005 quoted in Meuse, 2009: 11-12) 
และ (4) โมเดลเง่ือนไขประสิทธิผลของทีม โดย 
Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-11) 
พร้อมทั้งงานวิจัยของ Barrick และคณะ (1996) กับ
งานวิจัยของ Deshon และคณะ (2004) สามารถ
สรุป ได้ ว่าองค์ประกอบของที ม เป็น ปัจจัยที่ มี
ความสําคัญและมี อิท ธิพลโดยตรงต่อการเกิด
ประสิทธิผลของทีม เริ่มต้นจากการมีสมาชิกทีมที่มี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับทีม มี
ความต้ังใจ เพียรพยายาม และมีความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของทีม มีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน
ภายในทีม พร้อมทั้งมีการกําหนดทิศทางการทํางาน
แล ะ งาน ขอ งที ม ส อดคล้ อ ง กั บ ก ล ยุ ท ธ์แ ล ะ
กระบวนการทํางานของทีม ภายใต้สภาพแวดล้อม
ขององค์การที่ให้การสนับสนุนการทํางาน ซึ่งเมื่อ
องค์ประกอบของทีมเหล่าน้ีครบสมบูรณ์ย่อมทําให้
ทีมสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล 
5. ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีม โดยผ่านปัจจัยภาวะ
ผู้นําและปัจจัยองค์ประกอบของทีม ซึ่งค่านิยมด้าน
ความสัมพันธ์เป็นค่านิยมที่มี อิท ธิพลมากที่สุด 
รองลงมาคือค่านิยมด้านการทํางาน และค่านิยมสู่
ความสํ าเร็จ  ตามลําดับ  ซึ่ งการที่ ค่ านิยมด้าน
ความสัมพันธ์เป็นค่านิยมที่มีความสําคัญมากที่สุด
และส่งอิทธิพลไปยังปัจจัยอ่ืนๆ มากท่ีสุด เน่ืองจาก
การทํางานรูปแบบทีมต้องอาศัยความสัมพันธ์ที่
เหนียวแน่นระหว่างสมาชิกทีม ซึ่งสอดคล้องกับ
แ น ว คิ ด ข อ ง  Woods (Woods and Cortada, 
1996; Woods, 1997: 10-22) ที่นําเสนอค่านิยมใน
การทํางานเป็นทีมที่ช่วยให้ทีมมีประสิทธิผล และ
จากงานวิจัยของ Zaccaro, Rittman และ Marks 
(2 0 01 ); Wageman (2 0 01 ); Durham, Knight 
แ ล ะ  Locke (1 9 9 7 ) ; Mahembe แ ล ะ 
Engelbrecht (2013) และ Chen,Wu,Yang และ
Tsou (2008) แสดงถึงการใช้ภาวะผู้นําเพ่ือให้งาน
ของทีมมีประสิทธิผลผ่านองค์ประกอบต่างๆ ของทีม 
ทั้งที่ เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม การกําหนดทิศ
ทางการทํางาน  การจัดทีม  กระบวนการ และ
ความสัม พัน ธ์  รวมถึ งงาน วิจัยของ Campion, 
Medsker และ Higgs (1993) ที่ศึกษาองค์ประกอบ
ที่ส่งผลต่อการทํางานเป็นทีม แบ่งออกมาเป็น 5 
ปัจจัย ได้แก่ รูปแบบของงาน การพึงพาอาศัยกัน 
ส่ วนป ระกอบของที ม  สภาพแวดล้ อม  และ
กระบวนการ ซึ่งพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์ของ
ทีมทั้งด้านประสิทธิผลของทีม ความพึงพอใจของ
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พนักงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจาก
แนวคิดและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังกล่าวมาข้างต้น
สามารถสนับสนุนถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ค่านิยมในการทํ างานเป็นทีม  ภาวะผู้ นํ า และ
องค์ประกอบของทีม ที่มีต่อประสิทธิผลของทีมตาม
ผลการวิจัยได้เป็นอย่างดี 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงประยุกต์ 
อ งค์ ป ระกอบ ขอ งที ม เป็ น ปั จ จั ย ที่ มี
ความสําคัญและมี อิท ธิพลโดยตรงต่อการเกิด
ประสิทธิผลของทีม ดังน้ัน องค์การจึงควรเริ่มต้น
จากการคัดเลือกและพัฒนาสมาชิกในทีมให้มีทักษะ 
ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับทีม ปลูกฝั่งให้
สมาชิกในทีมมีความต้ังใจ เพียรพยายาม และมี
ความเช่ือมั่นในความสามารถของทีม  มีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม พร้อมทั้งมีการ
กําหนดทิศทางการทํางานและงานของทีมสอดคล้อง
กับกลยุทธ์และกระบวนการทํางานของทีม ภายใต้
สภาพแวดล้อมขององค์การที่ให้การสนับสนุนการ
ทํางาน ซึ่งเมื่อองค์ประกอบของทีมเหล่าน้ีครบ
สมบูรณ์ ย่อมทําให้ทีมสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิผล 
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมเป็นปัจจัยที่มี
ความสําคัญ มีอิทธิพลต่อการทํางานของทีมให้เกิด
ประสิทธิผล โดยผ่านปัจจัยภาวะผู้นําและปัจจัย
องค์ประกอบของทีม ดังน้ัน องค์การที่ต้องการให้ทีม
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิผลจึงต้องเริ่มที่การให้
ความสํ าคัญ ต่อค่ านิยมในการทํ างาน เป็นที ม 
โด ย เฉพ าะค่ า นิ ย ม ด้ าน ค วาม สั ม พั น ธ์  ซึ่ งมี
ความสัมพันธ์โดยตรงต่อการแสดงภาวะผู้นําของ
หัวหน้าหน่วยงานหรือผู้นําทีม โดยผู้นําทีมต้องสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตัวผู้นําเองกับสมาชิกทีม 
และระหว่างสมาชิกทีมด้วยกัน ซึ่งความสามารถใน
การจูงใจของผู้นําเป็นคุณสมบัติที่มีความสําคัญ น่ัน
คือ  นอกจากผู้ นํ าต้องมีทักษะความสามารถที่
เหมาะสมกับการทํางานของทีม ผลการวิจัยบ่งช้ีว่า
ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์และจูงใจ ถือเป็น
ความสามารถที่สําคัญที่สุดของผู้นําทีม และประการ
สุดท้ายคือ สมาชิกทีมต้องปฏิบัติตามระเบียบวิธี
ปฏิบัติของทีม ซึ่งเป็นข้อกําหนดเกี่ยวกับการทํางาน
ของทีม องค์การหรือผู้นําทีมต้องให้สมาชิกทีมมีส่วน
ร่ ว ม กั บ ก ระบ วน ก ารทํ า งาน ข อ งที ม ใน ทุ ก
กระบวนการ รวมทั้งร่วมสร้างความสัมพันธ์และ
บรรยากาศที่ ดีภายในทีม เช่ือใจและเช่ือมั่นใน
ความสามารถของทีม 
ข้อเสนอแนะเก่ียวกับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ 
การวิจัยครั้งน้ีใช้กลุ่มตัวอย่างจากองค์การท่ี
ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ทั้งประเภท รางวัล
คุ ณ ภ าพ แ ห่ งช า ติ  (Thailand Quality Award: 
TQA) และรางวัลการบ ริห ารสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 
(Thailand Quality Class: TQC) ซึ่งเป็นองค์การที่
มีมาตรฐานการบริหารงานที่ ได้รับการยอมรับ 
การศึกษาครั้งน้ีจึงเป็นการถอดรหัสความสําเร็จของ
องค์การที่ ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยมุ่ ง
ประเด็นที่รูปแบบการทํางานเป็นทีม ซึ่งเป็นการ
ทํางานท่ีสามารถเพ่ิมประสิทธิผลให้กับองค์การได้ 
ซึ่งปัจจัยที่ควรให้ความสําคัญตามผลการวิจัยมีความ
สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินของรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ น่ันคือ เกณฑ์การประเมินทั้ง 7 หมวด 
ได้แก่ 1.การนําองค์การ 2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
3.การมุ่งเน้นลูกค้า 4.การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้ 5.การมุ่งเน้นบุคลากร 6.การมุ่งเน้น
การปฏิบัติการ และ 7.ผลลัพธ์ ซึ่งเมื่อปัจจัยต่างๆ 
ตามผลการวิจัยได้รับการตอบสนองและทีมสามารถ
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล ย่อมเกิดประสิทธิผล
โดยตรงต่อเกณฑ์ที่เก่ียวข้อง อย่างเช่น การมุ่งเน้น
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บุคลากร มุ่งเน้นการปฏิบัติการ และผลลัพธ์ รวมถึง
เกณฑ์ อ่ืนๆ  ก็สามารถได้รับผลในทางบวกด้วย
เช่นกัน ดังน้ัน การสร้างทีมที่มีประสิทธิผลตาม
โมเดลคร้ังน้ีจึงสามารถเป็นจุดเริ่มต้นของการได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติต่อไป 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยครั้ ง น้ี เป็นการศึกษาโมเดล
สมการโครงสร้างในระดับเดียว โดยทําการวิเคราะห์
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในลักษณะรวมเป็นกลุ่มเดียว
และนําเสนอโมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มี
ประสิทธิผลเป็นหน่ึงโมเดล ดังน้ัน เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างโมเดลสมการโครงสร้างของ
องค์การที่แตกต่างกัน จึงควรมีการศึกษาต่อไปในพหุ
ระดับ คือ ใช้องค์การที่แตกต่างกัน เป็นตัวแปร
กํ า กับ  (Moderator variable) และแยก โม เดล
สมการโครงสร้างออกเป็นโมเดลย่อยตามตัวแปร
กํากับหรือกลุ่มองค์การที่แตกต่างกัน เพ่ือตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดลว่ามีความเหมือน
หรือแตกต่างกันระหว่างกลุ่มหรือไม่ 
2. นําโมเดลของทีมที่ มีประสิท ธิผลไป
ประยุกต์ใช้กับองค์การที่ต้องการพัฒนาประสิทธิผล
การทํางานของทีม และทําการเก็บข้อมูลผลลัพธ์ของ
ทีมเป็นระยะ เช่น เก็บรายไตรมาส และนําข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์คะแนนพัฒนาการด้วยโมเดลโค้ง
พัฒนาการ ซึ่งจะทําให้ทราบถึงค่าเฉลี่ยและความ
แปรปรวนของผลิตผลเดิม และค่าเฉลี่ยและความ
แปรปรวนของอัตราพัฒนาการ รวมถึงความสัมพันธ์
ระหว่างผลิตผลเดิมกับอัตราพัฒนาการ ทําให้
องค์การสามารถนําอัตราพัฒนาการมาใช้ในการ
กําหนดเป้าหมายความสําเร็จของทีมต่อไปได้ 
3. การวิจัยครั้งน้ีเป็นการพัฒนาโมเดลทีมที่
มีประสิทธิผลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ เท่าน่ัน ซึ่งเป็นองค์การที่อยู่ในรูปแบบของ
ธุรกิจ และอุตสาหกรรม  เพราะองค์การแต่ละ
รูปแบบจะมีบริบทที่แตกต่างกัน จึงควรมีการศึกษา
เพ่ิมเติมเก่ียวกับโมเดลของทีมที่มีประสิทธิผลใน
บริบทอ่ืนๆ ที่แตกต่าง เช่น หน่วยงานราชการ และ
องค์การทางการศึกษา เป็นต้น 
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